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ABSTRACT 
This study aims to analyze and determine the effect of compensation factors, competence 
and technology on motivation and the influence of motivational factors on performance, 
with employee respondents who work at the Head Office of PT TIMAH Tbk. The data is 
processed by path analysis. From the results of hypothesis testing, it is concluded that 
there is an effect of compensation, competence, IT technology on motivation, and 
motivation variables have an effect on performance. 
Based on the conclusion, the influence of competence has a very big influence on 
the motivation of employees at the PT TIMAH Tbk Head Office, for that it needs to be 
maintained and increase its influence on motivation again. In an effort to improve 
performance, it is advisable to management at the Head Office of PT TIMAH Tbk to be 
able to place the required employees according to their competencies so that 
organizational goals can be achieved effectively and efficiently. Further research is 
needed by adding other variables, in order to determine future policies. 
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PENDAHULUAN 
Era transformasi digital mengubah kondisi bisnis dan mengharuskan 
perusahaan/organisasi untuk beradaptasi dengan perkembangan teknologi agar tetap 
relevan. Dalam menghadapi era transformasi digital, Sumber Daya Manusia yang melek 
teknologi merupakan salah satu hal penting yang harus diperhatikan untuk menghadapi 
era tersebut. 
Menghadapi tantangan fenomena perubahan atau biasa disebut fenomena 
disruption di era teknologi digital seperti sekarang ini.  Peran praktisi Sumber Daya 
Manusia  sangat penting untuk selalu siap menghadapi perubahan dengan terus 
berinovasi, menggantikan teknologi lama dengan teknologi digital baru yang lebih efisien 
dan bermanfaat. Dalam suatu sistem operasi perusahaan, potensi Sumber Daya Manusia 
pada hakekatnya merupakan salah satu modal dan memegang suatu peran yang paling 
penting dalam mencapai tujuan perusahaan. Oleh karena itu perusahaan perlu mengelola 
Sumber Daya Manusia  sebaik mungkin. Sebab kunci sukses suatu perusahaan bukan 
hanya pada keunggulan teknologi dan tersedianya dana saja. Tapi faktor manusia 
merupakan faktor yang terpenting pula (J. Ravianto, 1986). Melalui perencanaan Sumber 
Daya Manusia yang matang, produktivitas kerja dari tenaga kerja yang sudah ada dapat 
ditingkatkan. Hal ini dapat diwujudkan melalui adanya penyesuaian. Seperti peningkatan 
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motivasi dan pengalaman kerja yang baik. Sehingga setiap karyawan dapat menghasilkan 
sesuatu yang berkaitan langsung dengan kepentingan organisasi. 
Motivasi dan pengalaman kerja yang baik dapat juga menunjang keberhasilan 
suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya. Sebab melalui adanya dua faktor tersebut 
akan menciptakan tingkat produktivitas kerja yang tinggi sehingga menunjang 
keberhasilan perusahaan. Sebaliknya jika tingkat produktivitas kerja menurun akan 
menghambat perusahaan tersebut dalam mencapai tujuannya. Oleh karena itu 
perkembangan mutu Sumber Daya Manusia semakin penting keberadaannya. Hal ini 
mengingat bahwa perusahaan yang mempekerjakan Sumber Daya Manusia, 
menginginkan suatu hasil dan manfaat yang baik dan dapat mengikuti perubahan dan 
perkembangan yang terjadi dalam perusahaan. Motivasi dan pengalaman kerja 
merupakan hal yang berperan penting dalam meningkatkan suatu efektivitas kerja. 
Karena orang yang mempunyai motivasi dan pengalaman kerja yang tinggi akan berusaha 
dengan sekuat tenaga supaya pekerjaanya dapat berhasil dengan sebaik-baiknya, akan 
membentuk suatu peningkatan produktivitas kerja (Moekijat,1999). 
PT Timah Tbk adalah badan usaha milik negara yang bergerak di bidang 
pertambangan timah. PT Timah Tbk juga merupakan salah satu perusahaan penambangan 
timah terintegrasi terbesar di dunia, yang 65% kepemilikan sahamnya dimiliki oleh 
Pemerintah Republik Indonesia dan 35% oleh masyarakat. Kantor pusat Perseroan 
berkedudukan di Pangkalpinang, Provinsi Kepulauan Bangka Belitung, Indonesia, dan 
dibentuk sejak 2 Agustus 1976 berdasarkan Akta Notaris No. 136 Tanggal 28 Juni 2010 
(terakhir). Sebagai perusahaan pertambangan, PT Timah Tbk berkomitmen 
melaksanakan tata kelola penambangan yang baik dan benar melalui penerapan konsep 
kaidah penambangan yang baik dari sisi hulu hingga hilir. Salah satu upaya Perusahaan 
adalah menyempurnakan proses bisnis melalui pelaksanaan konsep penambangan 
menyeluruh (total mining) dimana tidak hanya melakukan penambangan timah, tetapi 
juga mineral ikutan timah dan mineral lainnya. 
Pada pelaksanaan 4 (empat) pilar arah pengembangan, Perusahaan akan 
memfokuskan diri pada pelaksanaan bisnis inti berupa usaha pertambangan timah, 
sementara diversifikasi usaha berupa pertambangan non-timah, industri hilir, dan usaha 
berbasis kompetensi dilaksanakan oleh Anak Perusahaan dan/atau afiliasi sesuai dengan 
kompetensi yang dimiliki, yang bertujuan untuk meningkatkan nilai tambah dan 
mendorong pertumbuhan Anak Perusahaan. Salah satu yang menjadi isu utama di bidang 
operasional PT Timah Tbk pada lima tahun mendatang adalah penguasaan dan perluasan 
cadangan yang dimiliki Perusahaan. Dalam upaya mendapatkan penguasaan cadangan, 
perusahaan melakukan optimalisasi akurasi data cadangan yang dimiliki dengan 
memvalidasi data cadangan di samping terus melakukan eksplorasi daerah baru sebagai 
bentuk perluasan cadangan. 
Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang menentukan tercapainya 
tujuan PT Timah Tbk, dengan memiliki tenaga kerja yang terampil serta mempunyai 
motivasi yang tinggi maka PT Timah Tbk sudah memiliki aset yang sangat mahal karena 
sumber daya manusia merupakan unsur terpenting dalam mewujudkan visi dan misi 
perusahaan. Oleh karena itu PT Timah Tbk perlu mengadakan perencanaan dan 
pengelolaan karyawan yang baik terhadap yang sudah ada maupun untuk karyawan yang 
akan datang. Faktor tenaga kerja adalah yang paling unik dan spesifik sebagai faktor 
utama produksi di lingkungan PT Timah Tbk karena manusia memiliki perilaku dan 
perasaan, memiliki akal budi dan mempunyai tujuan-tujuan pribadi, bila manajemen 
perusahaan mampu mengelola dengan baik, mendaya gunakan secara optimal, tenaga 
JEM: Jurnal Ekonomi dan Manajemen STIE Pertiba Pangkalpinang, Vol 6, No. 1, Edisi Juli  2020, hal 105-128 
107 
kerja yang termotivasi akan memiliki semangat kerja tinggi sehingga produktivitasnya 
juga menjadi lebih baik yang pada akhirnya akan mencapai sasaran seperti yang 
diharapkan manajemen. 
Perkembangan dan pertumbuhan perusahaan perlu didukung dengan sumber daya 
manusia yang kompeten dan memiliki kinerja yang unggul. Proses penyiapan sumber 
daya manusia yang kompeten di PT Timah Tbk sendiri dimulai melalui proses 
perencanaan SDM yang sistematis. Melalui perencanaan SDM inilah PT Timah Tbk 
menetapkan strategi untuk memperoleh, memanfaatkan, mengembangkan, dan 
mempertahankan SDM sesuai dengan kebutuhan perusahaan sekarang dan 
pengembangannya di masa depan. Sumber Daya Manusia merupakan salah satu bagian 
terpenting dari perusahaan, karena mengatur aset yang menjadi jantung utama 
perusahaan. Dalam situasi krisis, dimana segala sesuatu berubah dengan cepat seperti 
sekarang ini, manajemen PT Timah Tbk perlu membekali diri dengan berberapa survival 
skill yang memadai. menurut Hartatik (2014:16) manajemen sumber daya manusia adalah 
sebuah ilmu serta seni dalam kegiatan perencanaan, pengelolaan, dan pengembangan 
segala potensi sumber daya manusia yang ada, serta hubungan antar manusia dalam suatu 
organisasi ke dalam sebuah desain tertentu yang sistematis, sehingga mampu mencapai 
efekivitas serta efisien kerja dalam mencapai tujuan, baik individu, masyarakat, maupun 
organisasi. 
Manajemen sumber daya manusia juga merupakan suatu prosedur berkelanjutan 
yang bertujuan untuk memasok suatu organisasi atau perusahaan dengan sumber daya 
manusia yang tepat untuk ditempatkan pada posisi dan jabatan yang tepat pada saat 
organisasi membutuhkannya. Dalam penempatan pada bidang pekerjaan ada beberapa 
karyawan belum sesuai  dengan Kompetensi Pendidikan dari karyawan tersebut. 
Sehingga terdapat gap kompetensi antara yang diharapkan perusahaan terhadap 
kemampuan yang dimiliki karyawan. Dan juga ada beberapa karyawan yang usianya 
sudah mendekati masa pensiun sehingga harus melakukan persiapan percepatan dalam 
transfer ilmu. Karyawan PT Timah sendiri perlu memahami dengan jelas, hendak kemana 
mereka pada suatu waktu nanti. Bagaimanapun, karir dan pengembangannya memberikan 
kontribusi yang baik terhadap kelangsungan pekerjaan Karyawan. Agar karir mengalami 
pengembangan, dibutuhkan adanya perencanaan karir, baik yang dilakukan oleh 
perusahaan maupun individu. Pengembangan karir berusaha untuk mencocokan antara 
manajemen karir yang dilakukan PT Timah Tbk dengan perencanaan karir yang 
dilakukan individu. Peningkatan karir ini terkait dengan potensi dan kinerja individu serta 
manajemen karir yang dilakukan PT Timah Tbk. Apabila perencanaan karir individu yang 
dilakukan karyawan sesuai dengan kesempatan karir yang diberikan perusahaan, maka 
kemungkinan besar dari diri karyawan akan timbul semangat kerja atau gairah kerja yang 
tinggi. Menurut Mubarok (2017, hal. 93) kompensasi adalah imbalan atas kontribusi 
seorang individu yang bekerja pada suatu organisasi. Kompensasi merupakan faktor 
penting yang mepengaruhi bagaimana dan mengapa orang bekerja pada suatu organisasi. 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh faktor 
kompensasi,  kompetensi dan teknologi terhadap Motivasi serta pengaruh faktor motivasi 











Menurut Rachmawati (2008, hal. 146) kompensasi adalah keseluruhan balas jasa yang 
diterima oleh karyawan sebagai balas jasa dari pelaksanaan pekerjaan di organisasi dalam 
bentuk uang atau lainnya, yang berupa gaji, upah, bonus, insentif dan tunjangan, seperti 
tunjangan kesehatan, tunjangan hari raya, uang makan, cuti dan lain-lain. 
 Menurut pandangan Haryani, dkk., (2015, hal. 3) bahwa kompensasi adalah balas 
jasa atas kontribusi yang diberikan kepada perusahaan dan sebagai sebuah penghargaan 
atau ganjaran bagi karyawan atas pekerjaan yang sudah dilakukan. Menurut Sajangbati 
(2016, hal. 463) pada dasarnya kompensasi merupakan suatu balasan jasa atau timbal 
balik dari perusahaan kepada seorang karyawan atas segala usaha dan prestasi yang 
dihasilkan oleh karyawan tersebut dalam memajukan perusahaan tersebut.  Menurut 
Mubarok (2017, hal. 93) kompensasi adalah imbalan atas kontribusi seorang individu 
yang bekerja pada suatu organisasi. Kompensasi merupakan faktor penting yang 
mepengaruhi bagaimana dan mengapa orang bekerja pada suatu organisasi.  Berdasarkan 
pendapat diatas dapat disimpulkan kompensasi adalah suatu imbalan atau balas jasa yang 
diberikan oleh perusahaan kepada para tenaga kerja atas kerja keras dan keterempilan 
demi kemajuan perusahaan dalam rangka mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 
 
2.1.4.3. Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi 
Faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi menurut Sofyandi (2008, hal. 162) 
organisasi atau perusahaan dalam menentukan besarnya kompensasi sangat dipengaruhi 
oleh adanya permintaan dan penawaran tenaga kerja, kemampuan dan kesediaan 
perusahaan membayar, serikat buruh atau organisasi karyawan, produktivitas 
kerja/prestasi kerja karyawan, kemampuan karyawan dalam menghasilkan prestasi kerja 
akan sangat mempengaruhi besarnya kompensasi yang akan diterima karyawan, biaya 
hidup/cost of living, posisi atau jabatan karyawan, tingkat pendidikan dan pengalaman 
kerja dan sektor pemerintah. 
 Sedangkan menurut sihombing, dkk., (2015, hal. 115) yaitu, penawaran dan 
permintaan tenaga kerja, organisasi buruh, kemampuan untuk membayar, produktifitas, 
biaya hidup, pemerintah. Menurut Sinambela (2016, hal. 234) faktor-faktor yang 
mempengaruhi kompensasi yaitu, kinerja dan produktivitas kerja, kemampuan 
membayar, kesediaan membayar, suplai dan permintaan tenaa kerja, serikat 
pekerja,undang-undang dan peraturan yang belaku. Adapun menurut Khair (2017, hal. 
85) faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi terbagi tiga (3) yaitu, faktor internal 
organisasi, adapun faktor faktor internal organisasi tersebut dapat diuraikan sebagai 
kemampuan organisasi dan serikat pekerja, faktor pribadi sumber daya manusia, faktor 
pribadi merupakan karakteristik pribadi yang mempengaruhi banyak hal seperti, 
produktivitas kerja, posisi dan jabatan, pendidikan, pengalaman, jenis dan sifat,Faktor 
eksternal organisasi, faktor yang ada diluar organisasi juga memberikan pengaruh dalam 
menentukan besar kecilnya kompensasi yang akan diterima, penawaran dan permintaan 
kerja, biaya hidup dan kondisi perekonomian nasional. 
 
2.1.4.4. Tujuan Pemberian Kompensasi 
Menurut Handoko (1998:198) dalam Sunyoto (2012:33) tujuan pemberian kompensasi 
ada 2 yaitu: 
1. Bagi tenaga kerja, dengan adanya pemberian kompensasi kepada tenaga kerja akan 
memperoleh keuntungan finansial dan nonfinansial antara lain: tenaga kerja 
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mendapat upah yang lebih besar, hal ini mendorong karyawan agar berusaha 
memperoleh upah yang lebih besar guna memperbaiki hidupnya; tenaga kerja dapat 
terdorong mengembangkan diri masing-masing; 
2. Bagi Perusahaan, meningkatkan kepuasan dan produktivitas kerja karyawan akan 
memberi motivasi kepada tenaga kerja untuk bekerja lebih bersemangat, bekerja 
lebih berdisiplin, dan bekerja lebih cepat. 
 
2.1.4.5. Indikator Kompensasi 
Terdapat beberapa indikator atau pengukuran dari kompensasi seperti menurut Afghoni 
& Wahyudi (2011, hal. 44) indikator-indikatorkompensasi yaitu: gaji/upah, tunjangan 
sosial, tunjangan kesehatan dan insentif. Sedangkan menurut Baharuddin, dkk., (2013) 
adapun indikator kompensasi yaitu: gaji, insentif, proteksi, dan Fasilitas. Adapun menurut 
Fauzi (2014, hal. 176) kompensasi finansial meliputi; gaji, upah, insentif, tunjangan, 
komisi, dan bonus sedangkan kompensasi non finansialnya meliputi; rekan kerja yang 
koperatif, fasilitas yang memadai dan pekerjaan yang sesuai. Menurut Aulia dan Troena 
dalam Khair (2017, hal. 195) indikator kompensasi sebagai berikut: upah dan gaji, 
insentif dan tunjangan. 
  
2.1.5. Kompetensi 
Kompetensi adalah istilah yang berasal dari bahasa Inggris yaitu Competence yang jika 
diartikan langsung ke bahasa Indonesia adalah Kecakapan, kemampuan dan kewenangan. 
Menurut Wibowo (2014, hal. 271) kompetensi adalah suatu kemampuan untuk 
melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas 
keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh 
pekerjaan tersebut. Kompetensi dapat didefinisikan sebagai perpaduan pengetahuan, 
keterampilan, sikap dan karakteristik lainnya atau kompetensi pribadi lainnya yang 
diperlukan untuk mencapai keberhasilan dalam sebuah pekerjaan, yang bisa diukur 
dengan menggunakan standar yang telah disepakati dan dapat ditingkatkan melalui 
pelatihan dan pengembangan (Marwansyah, 2016:36). Menurut Edison, dkk., (2017, hal. 
140) adalah kemampuan individu untuk melaksanakan suatu pekerjaan dengan benar dan 
memiliki keunggulan yang didasarkan pada hal-hal yang menyangkut pengetahuan, 
keahlian dan sikap. Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa 
kompetensi adalah keterampilan, kemampuan dan keahlian dari diri seorang karyawan 
demi untuk mencapai tujuan dan kemajuan perusahaan. 
 
2.1.5.3. Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Kompetensi 
Menurut Simanjuntak (2011, hal. 11) kompetensi setiap orang dipengaruhi oleh beberapa 
faktor yaitu: kemampuan dan keterampilan, motivasi dan etos kerja.Sedangkan menurut 
Sidharta & Lusyana (2014, hal. 51) faktor kompetensi yaitu; faktor pengetahuan 
(knowledge), keterampilan (Skill), kemampuan (ability). Adapun menurut Rofa’ah 
(2016, hal. 45) faktor-faktor yang mempengaruhi kompetensi kepribadian yaitu, umur 
atau kematangan seseorang, status ekonomi, motivasi diri, keadaan keluarga dan 
lingkungan dan yang terakhir adalah pendidikan. Menurut Zwell dalam Darmadi (2018, 
hal. 72) mengemukakan bahwa terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi 
kompetensi seseorang, yaitu keyakinan dan nilai-nilai, keterempilan, pengalaman, 
karakteristik kepribadian, motivasi, isu emosional, kemampuan intelektual, budaya 
organisasi. 
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2.1.5.4. Indikator Kompetensi  
Menurut Armstrong (2004, hal. 94) indikator positif kompetensi yaitu mencapai tingkat 
kinerja tim, menetapkan sasaran, memonitor kinerja terus menerus dan memberikan 
umpan balik yang baik, menjaga relasi yang efektif bersama, mengembangkan suatu 
tujuan umum dalam tim, membangun moral tim. Menurut Setiawati (2009, hal. 2) ada 
empat (4) indikator kompetensi yaitu: kompetensi pedagogik, kompetensi kepribadian, 
kompetensi sosial, kompetensi profesional. Adapun menurut Panggabean (2013, hal. 105) 
indikator kompetensi adalah sebagai berikut; pengalaman kerja, jenjang 
pendidikan,keterampilan, dan motivasi. Dalam penelitian ini ada beberapa indikator 
kompetensi. Adapun beberapa indikator kompetensi menurut Bahri (2016, hal. 54) 
kompetensi kerja meliputi enam indikator, yaitu pengetahuan, tingkat kesesuaian kualitas 
kerja, keahlian dan profesionalisme, kemampuan pengembangan keahlian, tanggung 
jawab dan efektivitas, tingkat keterbukaan dalam promosi jabatan.  
 
2.1.6. Teknologi  
Menurut Williams dan Sawyer (2003), teknologi informasi adalah teknologi yang 
menggabungkan komputasi (komputer) dengan jalur komunikasi kecepatan tinggi yang 
membawa data, suara, dan video. Teknologi Informasi (TI) merupakan gambaran dari 
setiap teknologi yang membantu manusia dalam berkomunikasi, menyimpan, 
memanipulasi, menghasilkan dan menyebarkan informasi (Arad, Hamed dan Hoda, 2009) 
dalam (Novrial, 2015:6). Teknologi informasi tidak hanya terbatas pada teknologi 
komputer, tetapi juga termasuk teknologi telekomunikasi. Dengan kata lain bahwa 




Menurut Uno (2007), motivasi dapat diartikan sebagai dorongan internal dan eksternal 
dalam diri seseorang yang diindikasikan dengan adanya; hasrat dan minat; dorongan dan 
kebutuhan; harapan dan cita-cita; penghargaan dan penghormatan. Menurut Riyadi 
(2011) motivasi adalah keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong seseorang 
tersebut melakukan aktivitas. Motivasi sifatnya tidak akan terlepas dari pribadi seseorang 
dimana individu satu dengan individu yang lain memiliki kualitas yang berbeda tidak 
mungkin sama. 
 Menurut Murty (2012) motivasi adalah suatu kondisi atau tindakan yang 
mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu pekerjaan yang maksimal. Seorang yang 
memiliki motivasi yang rendah mereka akan memperlihatkan perasaan tidak nyaman dan 
tidak senang terhadap pekerjaan yang dilakukannya. Dalam motivasi juga terkandung 
unsur-unsur upaya yaitu upaya yang berkualitas serta konsisten dengan tujuan organisasi 
yang hendak dicapai. Menurut Putra (2012) motivasi adalah sebagai proses yang 
menentukan intensitas, arah, dan ketekunan individu dalam mencapai tujuan dari 
perusahaan. Dalam melaksanakan suatu tugas karyawan perlu motivasi yang kuat agar 
dapat melaksanakan pekerjaannya secara semangat, berghairah dan berdedikasi. Menurut 
Muda (2014) motivasi adalah keinginan seseorang untuk melakukan sesuatu berdasarkan 
aktivitas atau kemampuan untuk memenuhi kebutuhan hidup. Motivasi telah diterapkan 
dalam suatu perusahaan. Tindakan memotivasi karyawan sangat penting untuk dapat 
meningkatkan tujuan dari organisasi. Menurut Hanifah (2014) motivasi kerja adalah 
keadaan pribadi seseorang yang di dorong oleh kemampuan yang dimiliki seseorang 
untuk dapat mencapai tujuan yang telah direncanakan sebelumnya. Motivasi adalah 
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faktor yang meningkatkan kepusaan kerja dan dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
Dalam suatu organisasi karyawan perlu motivasi untuk meningkatkan kinerjanya. Dari 
definisi motivasi para ahli diatas maka dapat disimpulkan  motivasi merupakan suatu 
keadaan atau kondisi yang mendorong, merangsang atau menggerakan seseorang untuk 
melakukan sesuatu atau kegiatan yang dilakukannya sehingga ia dapat mencapai 
tujuannya. 
   
2.1.8. Kinerja 
Kinerja dalam sebuah organisasi merupakan salah satu unsur yang tidak dapat dipisahkan 
dalam suatu lembaga organisasi, baik itu lembaga pemerintahan maupun lembaga swasta. 
Kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance yang merupakan 
prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang. 
 Menurut Noor (2013, hal. 270) mengemukakan kinerja merupakan suatu kondisi 
yang harus diketahui dan di informasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat 
pencapaian hasil individu dihubungkan dengan visi yang diemban suatu organisasi, serta 
mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan operasional. Menurut 
Amirullah (2015, hal. 210) pada dasarnya merupakan hasil kuantitas yang dicapai seorang 
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya.Dalam hal ini, pegawai bisa belajar seberapa besar kinerja mereka melalui 
sarana informasi seperti komentar baik dari mitra kerja. 
 Menurut Herawati, dkk., (2016, hal. 1958) kinerja merupakan hasil kerja pegawai 
yang dibebankan pimpinan kepadanya serta memiliki keterkaitan kuat dengan tujuan 
strategi organisasi. Berdasarkan uraian diatas kinerja karyawan adalah hasil kerja 
seseorang karyawan atau prestasi kerja karyawan dalam suatu organisasi yang dapat diliat 
dari segi kualitas dan kuantitas, sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan perusahaan 
dalam rangka pencapaian tujuan organisasi. 
 
2.1.8.2. Indikator Kinerja 
Menurut Hasibuan (2006:141) salah satu indikator-indikator yang dapat dijadikan 
gambaran kinerja seseorang karyawan dari ukuran yang dinilai secara tangible (kuantitas, 
kualitas, dan waktu) dan intangible (sasaran yang tidak dapat ditetapkan alat ukur atau 
standar). Menurut Bangun (2012, hal. 233) penilaian kinerja karyawan, standar pekerjaan 
dapat diukur dan dipahami secara jelas melalui, jumlah kerja, kualitas pekerjaan, 
ketepatan waktu, kehadiran, dan kemampuan. Disisi lain menurut Moeheriono (2012, hal. 
114) mengemukakan bahwa indikator kinerja sebagai berikut, efektif, efesiensi, kualitas, 
ketepatan waktu, produktivitas, keselamatan. Sedangkan menurut Yulihardi & Iskamto 
(2018, hal.112) indikator kinerja adalah sebagai berikut; kualitas kerja, kuantitas kerja, 
ketetapan waktu dan efektivitas. 
 Penilaian kinerja karyawan berguna untuk perusahaan serta harus bermanfaat bagi  
karyawan. Diuraikan oleh Hasibuan (2009:89) bahwa tujuan penilaian kinerja karyawan 
sebagai berikut: 
1. Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk promosi, 
demosi, pemberhentian, dan penetapan besarnya balas jasa; 
2. Untuk mengukur kinerja yaitu sejauh mana karyawan bisa sukses dalam 
pekerjaannya; 
3. Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektifitas seluruh kegiatan didalam perusahaan. 
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 Tujuan kinerja adalah untuk memperbaiki atau meningkatkan kinerja organisasi 
melalui peningkatan kinerja dari SDM organisasi. Secara lebih spesifik, tujuan dari 
kinerja menurut Mangkunegara (2009:10) adalah: 
1. Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang persyaratan kinerja; 
2. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, sehingga mereka termotivasi 
untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-kurangnya berprestasi sama dengan 
prestasi yang terdahulu; 
3. Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan keinginan dan 
aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap karier atau terhadap pekerjaan 
yang diembannya sekarang; 
4. Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga karyawan 
termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan potensinya; 
5. Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai dengan kebutuhan 
pelatihan, khusus rencana diklat, dan kemudian menyetujui rencana itu jika tidak 
ada hal-hal yang perlu diubah. 
 
2.2. Penelitian Terdahulu  
Selain kajian teori yang telah dijabarkkan di atas, penelitian ini juga mengambil beberapa 
jurnal nasional yang terkait dengan Kompensasi, Kompetensi, Teknologi (IT), Motivasi 
dan Kinerja yang dapat dipergunakan sebagai referensi dalam penelitian ini. Sebagai 
berikut: 
Tabel 2.1. Penelitian Terdahulu 
NO PENGARANG JUDUL JURNAL HASIL PENELITIAN 
1 Syahril Hasan Jurnal 
Benefita: Ekonomi 
Pembangunan, Manajemen 







Karyawan PT. Angkasa 
Pura I (Persero) Bandara 




Hasil pengujian membuktikan 
bahwa budaya organisasi, 
kompensasi, motivasi dan 
kepemimpinan secara simultan 
memiliki pengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan 
Bandara Internasional Sultan Aji 
Muhammad Sulaiman, terbukti 
nilai F hitung lebih besar dari 
nilai F tabel (56,505 > 2,430) 
dengan nilai sig 0,000 < 0,05. 
Dengan demikian hipotesis 
pertama (H1) terbukti atau dapat 
diterima kebenarannya. Hasil 
pengujian hipotesis kedua (H2) 
membuktikan bahwa kompensasi 
memiliki pengaruh 
signifikan dan dominan terhadap 
kinerja karyawan pada Bandara 
Internasional Sultan Aji 
Muhammad Sulaiman, terbukti 
nilai t hitunglebih besar dari nilai 
t tabel (5,349 > 1,655) dengan 
nilai sig. 0,000 < 0,05. Dengan 
demikian hipotesis kedua (H2) 
terbukti kebenarannya yaitu, 
diduga bahwa kompensasi sacara 
parsial memiliki pengaruh 
dominan terhadap kinerja 
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NO PENGARANG JUDUL JURNAL HASIL PENELITIAN 
karyawan pada Bandara 
Internasional Sultan Aji 
Muhammad Sulaiman. 
2 Fitri Mariana Tampubolon 
dan Ahmad Basid(Jurnal 
Kajian Pendidikan Ekonomi 
dan Ilmu Ekonomi, ISSN 
Online: 2549-2284 










(Studi Empiris pada 
Pemerintah daerah di 
wilayah Provinsi DKI 
Jakarta) 
Berdasarkan data yang telah 
dikumpulkan dan pengujian yang 
telah dilakukan terhadap 
permasalahan dengan 
menggunakan regresi berganda, 
maka dapat diambil kesimpulan 
sebagai berikut: 
1. Variabel komitmen organisasi 
berpengaruh positif tetapi tidak 
signifikan terhadap kualitas 
laporan keuangan pemerintah 
daerah di wilayah DKI Jakarta. 
2. Variabel kompetensi Sumber 
Daya Manusia berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap 
kualitas laporan keuangan 
pemerintah daerah di wilayah 
DKI Jakarta. 
3. Variabel pemanfaatan 
teknologi informasi berpengaruh 
negative dan tidak signifikan 
terhadap kualitas laporan 
keuangan pemerintah daerah di 
wilayah Provinsi DKI Jakarta. 





Kinerja Karyawan Pada 
PT. Mantap Sukses 
Cemerlang Medan 
Hasil penelitian secara parsial, 
bahwa kompensasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap 
peningkatan kinerja karyawan 
pada 
PT. Mantap Sukses Cemerlang 
Medan. 
2. Hasil penelitian secara parsial, 
membuktikan bahwa kompetensi 
tidak 
berpengaruh positif dan tidak 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan 
pada PT. Mantap Sukses 
Cemerlang Medan. 
3. Hasil penelitian secara 
simultan, membuktikan bahwa 
kompensasi 
dan kompetensi secara bersama-
sama mempunyai pengaruh 
positif 
dansignifikan terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Mantap 
Sukses 
Cemerlang Medan. 








Motivasi Dan Gaya 
Berdasarkan hasil analisis data 
dan uji hipotesis pada bab 
sebelumnya 
maka dapat disimpulkan bahwa 
pada KSPPS Bina Insan Mandiri: 
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(Studi Pada KSPPS Bina 
Insan Mandiri) 
1. Sistem informasi akuntansi 
tidak berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. 
2. Sistem pengendalian internal 
tidak berpengaruh terhadap 
kinerja 
karyawan. 
3. Motivasi berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. 
4. Gaya kepemimpinan tidak 
berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan 





Kompensasi, Safety And  
Health, DAN Employee 
And LABOR Relations 
Terhadap Kinerja Yang 
Berdampak Pada 
Kepuasan Kerja 
Karyawan PT TIMAH 
(Persero) Tbk 
Dari ke tujuh dimensi 
menunjukkan bahwa secara 
keseluruhan variabel ini 
menunjukkan nilai yang tinggi. 
Tetapi pada beberapa dimensi 
seperti training, career planning 
dan career development masih 
menunjukkan kategori yang 
cukup/sedang. Tentunya ini harus 
menjadi perhatian manajemen PT 
Timah (Persero) Tbk. 
 Data: Diolah oleh penulis, 2019 
 
1.3. Kerangka Pemikiran Penelitian 
Menurut Sunarto (2006:234) dalam Sunyoto (2012:31) kompensasi terbagi atas 2 macam, 
antara lain Kompensasi finansial yaitu sesuatu yang diterima oleh karyawan dalam bentuk 
seperti gaji, upah, bonus, premi, tunjangan hari raya, tunjangan hari tua, pengobatan atau 
jaminan kesehatan, asuransi, dan lain-lain yang sejenis yang dibayarkan oleh perusahaan. 
Serta kompensasi nonfinansial yaitu sesuatu yang diterima oleh karyawan dalam bentuk 
selain uang, seperti program rekreasi, kafetaria, dan tempat ibadah, hubungan karyawan 
dengan rekan sekerja maupun atasan, keamanan, kondisi ruang kerja, penghargaan 
prestasi kerja, promosi, waktu istirahat, saranan kesehatan dan keselamatan kerja. 
 Menurut Wibowo (2014, hal. 271) kompetensi adalah suatu kemampuan untuk 
melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas 
keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh 
pekerjaan tersebut. Sedangkan kompetensi menurut Edison, dkk., (2017, hal. 140) adalah 
kemampuan individu untuk melaksanakan suatu pekerjaan dengan benar dan memiliki 
keunggulan yang didasarkan pada hal-hal yang menyangkut pengetahuan, keahlian dan 
sikap. Teknologi Informasi (TI) merupakan gambaran dari setiap teknologi yang 
membantu manusia dalam berkomunikasi, menyimpan, memanipulasi, menghasilkan dan 
menyebarkan informasi (Arad, Hamed dan Hoda, 2009) dalam (Novrial, 2015:6). 
Menurut Uno (2007), motivasi dapat diartikan sebagai dorongan internal dan eksternal 
dalam diri seseorang yang diindikasikan dengan adanya; hasrat dan minat; dorongan dan 
kebutuhan; harapan dan cita-cita; penghargaan dan penghormatan.  
 Menurut Muda (2014) motivasi adalah keinginan seseorang untuk melakukan 
sesuatu berdasarkan aktivitas atau kemampuan untuk memenuhi kebutuhan hidup. 
Motivasi telah diterapkan dalam suatu perusahaan. Tindakan memotivasi karyawan 
sangat penting untuk dapat meningkatkan tujuan dari organisasi. Menurut Amirullah 
(2015, hal. 210) pada dasarnya merupakan hasil kuantitas yang dicapai seorang pegawai 
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dalam melaksanakan tugasnya sesuai tanggung jawab yang diberikan kepadanya.Dalam 
hal ini, pegawai bisa belajar seberapa besar kinerja mereka melalui sarana informasi 
seperti komentar baik dari mitra kerja. Menurut Herawati, dkk., (2016, hal. 1958) kinerja 
merupakan hasil kerja pegawai yang dibebankan pimpinan kepadanya serta memiliki 
keterkaitan kuat dengan tujuan strategi organisasi. 
 
2.3.2. Paradigma Penelitian 
Berdasarkan kerangka pemikiran diatas, maka dapat digambarkan paradigma penelitian 
















Gambar 2.2. Paradigma Penelitian 
 
2.4. Hipotesis Penelitian 
  Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap masalah penelitian yang 
sebenarnya masih harus diuji secara empiris. Berdasarkan latar belakang, rumusan 
masalah, tujuan penelitian, dan studi pustaka, maka dalam penelitian ini dapat dibuat 
hipotesis sebagai berikut: 
H1 :Kompensasi, Kompetensi dan Teknologi (IT) secara simultan berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap Motivasi Karyawan di Kantor Pusat PT TIMAH Tbk; 
H2 :Kompensasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi 
Karyawan di Kantor Pusat  PT TIMAH Tbk; 
H3 :Kompetensi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi 
Karyawan di Kantor Pusat PT TIMAH Tbk; 
H4 :Teknologi (IT) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Motivasi Karyawan di Kantor Pusat PT TIMAH Tbk; 
 H5 :Motivasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan di Kantor Pusat PT TIMAH Tbk. 
 
METODOLOGI PENELITIAN 
3.1. Desain Penelitian 
Untuk meneliti lebih jauh mengenai pengaruh antar variabel maka penelitian ini didesain 
dengan menggunakan sifat deskriptif dan verifikatif. Penelitian deskriptif merupakan 
penelitian yang bertujuan memperoleh deskripsi suatu objek, dalam hal ini adalah ciri-
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mengetahui hubungan dan pengaruh antara variabel melalui pengujian hipotesis. 
Pengujian kebenaran hipotesis ini dilakukan melalui pengumpulan data di lapangan, 
sehingga dapat dikatakan bahwa metode ini merupakan kajian lapangan. 
Penelitian yang bersifat deskriptif dan verifikatif dilakukan melalui pengumpulan 
data sebagai sampel, sehingga metode penelitian yang digunakan adalah deskriptif survei 
dan eksplanatori survei. Deskriptif survei merupakan metode penelitian yang bertujuan 
untuk membuat deskripsi, gambaran, secara sistematis, faktual, dan akurat mengenai 
fakta-fakta, sifat-sifat serta hubungan antar fenomena yang diselidiki, sedangkan 
Verifikatif survei adalah metode penelitian yang bertujuan untuk menguji kebenaran 
sesuatu dalam bidang yang telah ada dan digunakan untuk menguji hipotesis yang 
menggunakan perhitungan statistik. Pemilihan metode ini didasarkan pada keinginan 
peneliti untuk mendapatkan gambaran mengenai Pengaruh Kompensasi, Kompetensi dan 
Teknologi (IT) Terhadap Motivasi yang berdampak Pada Kinerja Karyawan di Kantor 
Pusat PT TIMAH Tbk. Serta pengaruhnya baik langsung maupun tidak langsung dari 
variabel-variabel penelitian yang ditetapkan sebagai berikut: 
Pengaruh Kompensasi (X1), Kompetensi (X2) dan Teknologi (IT) (X3) Terhadap 
Motivasi (Y) yang berdampak pada Kinerja Karyawan (Z) di Kantor Pusat PT TIMAH 
Tbk. Analisis dalam penelitian ini adalah Karyawan di Kantor Pusat PT TIMAH Tbk. 
Dalam pengukuran variabel, penelitian ini menggunakan penilaian responden. Alat 
pengumpulan data dalam penelitian ini adalah kuesioner dengan menggunakan skala 
likert. Rentang waktu pengumpulan data dalam penelitian ini bersifat cross section, 
merupakan data yang dikumpulkan pada suatu waktu tertentu (at a point of time) yang 
dapat menggambarkan keadaan/kegiatan pada waktu tersebut. 
 
3.2. Populasi, Sampel, Besar Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel 
3.2.1. Populasi 
Menurut Sugiyono (2011:115) populasi adalah wilayah generalisasi  terdiri atas 
obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Populasi merupakan kumpulan 
individu atau objek penelitian yang memiliki kualitas-kualitas serta ciri-ciri yang telah 
ditetapkan. Berdasarkan kualitas dan ciri-ciri tersebut, populasi dapat dipahami sebagai 
sekelompok unit analisis atau objek pengamatan yang minimal memiliki satu persamaan 
karakteristik. Populasi yang dalam penelitian ini adalah karyawan pada Kantor Pusat PT 
Timah Tbk yang berstatus sebagai Karyawan Tetap sejumlah 601. 
 
3.2.2. Sampel 
Menurut Sugiyono (2017:62) sampel adalah bagian dari jumlah dan Penentuan jumlah 
sampel dari populasi keseluruhan yang berjumlah 601 karyawan tetap di Kantor Pusat PT 
TIMAH Tbk, dengan menggunakan tabel dari rumus Isaac dan Michael dengan taraf 
kesalahan 5%, didapatlah sampel sejumlah 221 karyawan (Sugiyono, 2011: 131). 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. 
 
3.2.3. Teknik Pengambilan Sampel 
Berdasarkan data populasi diatas yang menggunakan proporsi, maka pengambilan sampel 
menggunakan Proposional Random Sampling. Teknik ini digunakan jika populasi 
mempunyai anggota atau unsur yang tidak homogen dan berserata secara proporsional. 
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3.3. Variabel Penelitian 
Menurut Sugiyono (2011:63) variabel penelitian pada dasarnya adalah segala sesuatu 
yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh 
informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya. 
 
3.3.1. Batasan Operasional Variabel dan Pengukuran Variabel 
Pengukuran variabel menggunakan skala likert untuk mengukur sikap, pendapat dan 
persepsi seseorang atau kelompok tentang fenomena sosial (Sugiyono, 2011). Skala ini 
memungkinkan responden untuk mengekspresikan intensitas perasaan mereka melalui 
pernyataan (kuesioner) yang sesuai dengan masing-masing variabel yang diteliti serta 
bersifat tertutup. 
Tabel 3.3. Operasional Variabel 




Kompensasi menurut Sunarto 
(2006:234) dalam Sunyoto 
(2012:31) kompensasi terbagi atas 2 
macam, yaitu kompensasi finansial 














3.  Bonus 
4. Premi 
5. Tunjangan hari raya 
6. Tunjangan Hari Tua 
7. Jaminan Kesehatan 




3. Tempat Ibadah 
4. Hubungan antar rekan kerja 
5. Hubungan Karyawan dengan 
Atasan 
6. Keamanan 
7. Kondisi ruang kerja 
8. Penghargaan prestasi kerja 
9. Promosi 
10. Waktu istirahat 
11. Sarana kesehatan 
12. Keselamatan Kerja 
Skala 
Likert 
kompetensi menurut Panggabean 
(2013, hal. 105) indikator 
kompetensi adalah sebagai berikut; 







1. Pengalaman Kerja 





Teknologi IT menurut (Arad, 
Hamed dan Hoda, 2009) dalam 
(Novrial, 2015:6), Teknologi 
Informasi (TI) merupakan gambaran 
dari setiap teknologi yang 
membantu 













1. Input  
2. Output  
3. Jaringan  
 








Motivasi menurut Uno (2007), 
motivasi dapat diartikan sebagai 
1. Internal 
 
1. Pembawaan individu; 
2. Tingkat pendidikan; 
Skala 
Likert 
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dorongan internal dan eksternal 
dalam diri seseorang yang 
diindikasikan dengan adanya; hasrat 
dan minat; dorongan dan kebutuhan; 











3. Pengalaman masa lampau; 
4. Keinginan atau harapan masa 
depan 
1. Lingkungan kerja; 
2. Pemimpin dan 
kepemimpinannya; 
3. Tuntutan perkembangan 
organisasi atau tugas; 
4. Dorongan atau bimbingan 
atasan 
Kinerja Menurut Bangun (2012, 
hal. 233) penilaian kinerja 
karyawan, standar pekerjaan dapat 
diukur dan dipahami secara jelas 
melalui, jumlah kerja, kualitas 
pekerjaan, ketepatan waktu, 










Data: Diolah oleh peneliti, 2019 
3.4. Metode Pengumpulan Data 
Dalam rangka pengumpulan data ada tiga proses kegiatan yang dilakukan oleh penulis 
yaitu proses memasuki lokasi penelitian, ketika berada di lokasi penelitian, 
mengumpulkan data (kuesioner, pengolahan,  dokumentasi). Bila dilihat dari sumber 
datanya, maka pengumpulan data dapat menggunakan sumber primer dan sumber 
sekunder (Sugiyono, 2011: 187). Sumber primer adalah sumber data yang langsung 
memberikan data kepada pengumpul data, dan sumber sekunder merupakan sumber yang 
tidak langsung memberikan data kepada pengumpul data, misalnya lewat orang lain atau 
lewat dokumen. 
 
3.5. Teknik Analisis Data 
Dalam penelitian kuantitatif terdapat dua macam statistik yang selalu digunakan yaitu 
statistik deskriptif dan statistik inferensialite dan untuk menentukan apakah suatu item 
layak digunakan atau tidak. Dalam penentuan layak atau tidaknya suatu item yang akan 
digunakan, biasanya dilakukan uji signifikansi koefisien korelasi pada tingkat 
signifikansi 0,05, artinya suatu item dianggap valid jika berkorelasi signifikan terhadap 
skor total. Atau jika melakukan penilaian langsung terhadap koefisien korelasi, bisa 
digunakan batas minimal korelasi 0,30. Menurut Azwar (dalam Priyatno, 2008:17) yang 
dikutif Purnamasari (2013) semua item yang mencapai koefisien korelasi minimal 0,30 
daya pembedanya dianggap memuaskan. Menurut Gujarati dalam Ghozali (2009:135) 
suatu instrumen penelitian disimpulkan valid bila nilai corrected item-total correlation 
lebih besar dari 0,30.  
 
3.5.1. Analisis Jalur ( Path Analysis ) 
Pada penelitian ini, peneliti menggunakan teknik analisis jalur, Sarwono (2012:9-19) dan 
Sugiyono (2011:297-320) mengemukakan bahwa Path Analysis digunakan untuk 
mengetahui pengaruh langsung maupun tidak langsung seperangkat variabel bebas 
(eksogen) terhadap variabel terikat (endogen). Analisis Jalur merupakan model struktur 
yang bertujuan untuk menguji besarnya sumbangan (kontribusi) yang ditunjukkan oleh 
koefisien jalur pada setiap diagram jalur dari hubungan kausal variabel bebas (X) 
terhadap variabel (Y) serta dampaknya pada variabel (Z), Sarwono (2012:9-19) dan 
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Sugiyono (2011:297-320). Menurut Riduan & Kuncoro (2007:115) menjelakan bahwa 
kategori hubungan dan pengaruh setiap variabel independen terhadap variabel dependen 
dalam model. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis jalur yang 
terdiri atas pengaruh langsung dan tidak langsung, serta perbandingannya dalam 
penentuan variabel dominan dan menggunakan analisis regresi dengan variabel 
intervening. Variabel intervening adalah variabel antara atau mediating yang berfungsi 
memediasi hubungan antara variabel independen dan variabel dependen. 
 
4.6. Analisis Jalur (Path Analysis) 
4.6.1. Hubungan Antara Variabel Kompensasi (X1), Kompetensi (X2), Teknologi 
IT (X3) 
Terdapat dugaan yang menyatakan bahwa terdapat hubungan yang positif antara faktor–
faktor kompensasi, kompetensi, dan teknologi IT. Hubungan diantara ketiga variabel  
bebas tersebut dapat di lihat tabel 4.29 sebagai berikut: 
Tabel 4.29 correlations 
Correlations 
 Kompensasi Kompetensi Teknologi IT 
Pearson Correlation Motivasi .534 .606 .441 
Kompensasi 1.000 .733 .672 
Kompetensi .733 1.000 .666 
Teknologi IT .672 .666 1.000 
Sig. (1-tailed) Motivasi .000 .000 .000 
Kompensasi . .000 .000 
Kompetensi .000 . .000 
Teknologi IT .000 .000 . 
N Motivasi 221 221 221 
Kompensasi 221 221 221 
Kompetensi 221 221 221 
Teknologi IT 221 221 221 
 
Hubungan variabel antara kompensasi (X1) dengan kompetensi (X2) diperoleh 
nilai koefisien korelasi yang sebesar  0,733. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa 
hubungan kedua variabel tersebut  di atas mempunyai hubungan arah yang positif dengan 
kriteria keeratan hubungan kuat. Hubungan variabel antara kompensasi (X1) dengan 
teknologi IT (X3) diperoleh nilai koefisien korelasi yang sebesar  0,672. Dengan 
demikian, dapat dikatakan bahwa hubungan kedua variabel tersebut di atas  mempunyai 
hubungan arah positif dengan kriteria keeratan hubunga kuat. Hubungan variabel antara 
kompetensi (X2) dengan teknologi IT (X3) diperoleh nilai koefisien korelasi yang sebesar  
0,66. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa hubungan kedua variabel tersebut di atas  
mempunyai hubungan yang positif dengan kriteria keeratan hubunga kuat. 
 
4.6.2. Pengaruh Bersama Variabel Kompensasi (X1), Kompetensi (X2), Teknologi 
IT (X3) Terhadap Variabel Motivasi (Y) 
Secara  umum  analisis  jalur  variabel  pengaruh kompensasi (X1), kompetensi (X2), 
teknologi IT (X3) secara simultan terhadap motivasi (Y), besaran derajat asosiatif atau 
koefisien jalur dari masing-masing variabel bebas (X) terhadap variabel motivasi 
(Y),untuk jelasnya dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
Tabel 4.31 Koefisien Jalur X1,X2,X3 Terhadap variabel Y 
Variabel Koefisien Jalur 
Kompensasi (X1) 0,194 
Kompetensi (X2) 0,462 
Teknologi IT (X3) 0,236 
Sumber: Data diolah penulis, 2019 
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Dari tabel di atas,maka dapat diperoleh persamaan jalur yaitu: 
   Y =   0,194 X1  +  0,462 X2 + 0,236 X3 + 0,683 ε1 
Dimana: 
Y =  Motivasi 
X1 .= Kompensasi 
X2 = Kompetensi 
X3  = Teknologi IT 
ε1= Pengaruh variabel lain diluar X 1, X 2, dan X 3  
Dari persamaan di atas dapat diartikan bahwa: 
Terdapat hubungan asosiatif kompensasi dengan motivasi yang besarnya sebesar 
0,194 (ρYX1). Terdapat hubungan asosiatif kompetensi dengan motivasi yang besarnya 
sebesar 0,462 (ρYX2). Terdapat hubungan asosiatif teknologi dengan motivasi yang 
besarnya sebesar   0,236 (ρYX3). Adapun pengaruh langsung dan tidak langsung secara 
bersamaan dari variabel kompensasi (X1), kompetensi (X2), teknologi IT (X3) secara 
simultan terhadap motivasi (Y), adalah sebagai berikut: 
1. Besaran Pengaruh Langsung: 
Hasil perhitungan pengaruh langsung masing-masing variabel sebagai berikut: 
ρ2YX1 = (0,194)
2 = 0,037 
ρ2YX2 = (0,462)
2 = 0,213 
ρ2YX3 = (0,236)
2 = 0,055 
 
Variabel kompensasi (X1) mempunyai pengaruh langsung terhadap variabel motivasi 
(Y) sebesar 0,037. Variabel kompetensi (X2) mempunyai pengaruh langsung terhadap 
variabel motivasi (Y) sebesar 0,213. Variabel teknologi IT (X3) mempunyai pengaruh 
langsung terhadap variabel motivasi (Y) sebesar 0,055. 
 
2. Besaran Pengaruh Tidak Langsung Variabel X Terhadap Y 
Hasil perhitungan dan cara menghitung pengaruh tidak langsung masing-masing variabel 
sebagai berikut: 
X1x2 = 0,194 x 0,733 x 0,462 = 0,065 
X1x3 = 0,194 x 0,672 x 0,236 = 0,030 
X2x3 = 0,462 x 0,666 x 0,236 = 0,072 
 
Untuk lebih jelasnya melihat pengaruh langsung dan tidak langsung dapat di lihat 
dalam tabel  4.32 di bawah ini: 





Pengaruh Tidak Langsung Total Pengaruh 
X1 X2 X3  
X1 0,037  0,065 0,030 0,132 
X2 0,213 0,065  0,072 0,35 
X3 0,055 0,030 0,072  0,157 
Total pengaruh 0,639 





JEM: Jurnal Ekonomi dan Manajemen STIE Pertiba Pangkalpinang, Vol 6, No. 1, Edisi Juli  2020, hal 105-128 
121 
3. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi merupakan besaran yang menunjukkan besarnya variasi variabel 
dependen yang dapat dijelaskan oleh variable independennya. Dengan kata lain, koefisien 
determinasi ini digunakan untuk mengukur seberapa jauh variabel-variabel bebas dalam 
menerangkan variabel terikatnya. Nilai koefisien determinasi ditentukan dengan nilai R 
square sebagaimana dapat dilihat pada tabel 4.33: 
Tabel 4.33 Koefisien Determinasi 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate Durbin-Watson 
1 .731a .534 .527 4.19816 2.314 
a. Predictors: (Constant), Teknologi IT, Kompetensi, Kompensasi 
b. Dependent Variable: Motivasi 
Sumber: Data diolah penulis, 2019 
 
Hasil perhitungan dapat diketahui bahwa koefisien determinasi (R2) yang diperoleh 
sebesar 0,534. Hal ini berarti 53,4% variasi variabel motivasi dapat dijelaskan oleh 
variabel kompensasi, kompetensi dan teknologi IT sedangkan sisanya sebesar 46,6% 
diterangkan oleh variabel lain yang tidak diajukan dalam penelitian ini. 
 
4.6.3. Pengaruh Parsial Varial Bebas (X) Terhadap Variabel Motivasi (Y) 
Berdasarkan  tabel  4.32 di atas, dapat dijelaskan bahwa besaran pengaruh dari masing-
masing variabel  X1 ,X2 ,X3 terhadap Y, Adapun besaran pengaruh parsial dari variabel 
kompensasi (X1) terhadap motivasi (Y) baik pengaruh langsung maupun tidak langsung 
sebesar 13,2 % . Adapun besaran pengaruh parsial dari variabel kompetensi (X2), terhadap 
motivasi (Y) baik pengaruh langsung maupun tidak langsung sebesar 35 % . Adapun 
besaran pengaruh parsial dari variabel teknologi IT (X3), terhadap motivasi (Y) baik 
pengaruh langsung maupun tidak langsung sebesar 15,7% . 
 
4.6.4. Pengaruh Variabel Motivasi (Y) Terhadap Variabel Kinerja (Z) 
Analisis jalur Variabel Motivasi (Y) terhadap variabel Kinerja (Z) dapat dilukiskan dalam 






Sumber: Data dioleh penulis, 2019 
Gambar 4.3 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja 
Dari gambar tersebut di atas maka dapat kita jelaskan besaran derajat asosiatif 
atau koefisien jalur dari variabel Motivasi (Y) terhadap variabel Kinerja  (Z) besaran 
koefisien jalurnya sebesar 0,524. Adapun persamaan jalur, sebagai berikut: 
Z=   0,524 Y  + 0,677 ε2 
Dimana: 
Y = Motivasi  
Z     = Kinerja 
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Adapun besaran pengaruh motivasi (Y) terhadap variabel kinerja (Z) adalah 
sebesar 54,1% sedangkan pengaruh variabel lain diluar model (ε2) sebesar 45,9%. 
 
4.6.5. Model Analisis Jalur Dari Variabel Yang Mempengaruhi Variabel Motivasi 
Dan Dampaknya Terhadap Kinerja 
Berdasarkan analisis jalur dari masing masing sub struktur model yang dilakukan yang 


















Sumber: Data diolah penulias, 2019 
Gambar 4.4 Model Analisis Jalur Secara Gabungan 
 
4.7. Pengujian Hipotesis 
4.7.1. Pengujian Pengaruh Secara Simultan Variabel X1, X2, X3 Terhadap Variabel 
Y 
Untuk menguji pengaruh variabel bebas secara bersama-sama diuji dengan menggunakan 
uji F.  
Tabel 4.34 Pengujian Uji F 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 4390.116 3 1463.372 83.028 .000b 
Residual 3824.535 217 17.625   
Total 8214.651 220    
a. Dependent Variable: Motivasi 
b. Predictors: (Constant), Teknologi IT, Kompetensi, Kompensasi 
Sumber: Data diolah penulis, 2019 
Pengujian pengaruh variabel bebas secara bersama-sama terhadap variabel 
terikatnya dilakukan dengan menggunakan uji F. Hasil perhitungan statistik menunjukkan 
nilai F hitung = 83.028 dan F tabel dengan df 3;217 pada  (0,05) sebesar 2.646 artinya bahwa 
Fhitung (83.028)>Ftabel (2.646) sehingga jelas Ho ditolak dan H1 diterima. Untuk Hal ini 
menunjukkan bahwa secara bersama-sama variabel bebas kompensasi, kompetensi dan 
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4.7.2. Pengujian Pengaruh Secara Parsial Variabel X1, X2, X3 Terhadap Variabel 
Y 
Hipotesis 1,2 dan 3 dalam penelitian ini diuji kebenarannya dengan menggunakan uji 
parsial. Pengujian dilakukan dengan melihat t hitung dibandingkan dengan t tabel, jika t hitung 
> t tabel maka hipotesis diterima, sebaliknya jika jika t hitung < t tabel maka hipotesis ditolak. 
Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel statistik dibawah ini 4.22 sebagai berikut: 






t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 26.076 2.798  9.320 .000 
Kompensasi .089 .039 .194 2.309 .022 
Kompetensi .523 .094 .462 5.539 .000 
Teknologi IT .165 .058 .236 2.844 .013 
a. Dependent Variable: Motivasi 
Sumber: Data diolah penulis, 2019 
 
a. Uji t Variabel Kompensasi (X1) Terhadap Y 
Dari tabel 4.35 terlihat bahwa hasil pengujian hipotesis kompensasi menunjukkan nilai t 
hitung sebesar 2,309 Sedangkan untuk t tabel diperoleh dari tabel statistik pada signifikansi 
0,025 (uji 2 sisi) dengan df = n-k-1 atau 221-3-1= 117 sehingga diperoleh t tabel yaitu 
sebesar 1,980. Dengan demikian t hitung (2,309) > t tabel (1,980) dan tingkat signifikansi 
(0,022) < (0,050) yang berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini menolak Ho dan 
menerima Ha. Dengan demikian dapat berarti bahwa  hipotesis H1 “kompensasi 
mempunyai pengaruh positif terhadap motivasi“ diterima. 
b. Uji t Variabel Kompetensi (X2) Terhadap Y 
Dari tabel 4.35 terlihat bahwa hasil pengujian hipotesis kompensasi menunjukkan nilai t 
hitung sebesar 5,539 Sedangkan untuk t tabel diperoleh dari tabel statistik pada signifikansi 
0,025 (uji 2 sisi) dengan df = n-k-1 atau 221-3-1= 117 sehingga diperoleh t tabel yaitu 
sebesar 1,980. Dengan demikian t hitung (5,539) > t tabel (1,980) dan tingkat signifikansi 
(0,000) < (0,050) yang berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini menolak Ho dan 
menerima Ha. Dengan demikian dapat berarti bahwa  hipotesis H2 “kompetensi 
mempunyai pengaruh positif terhadap motivasi“ diterima. 
 
c. Uji t Variabel Teknologi IT (X3) Terhadap Y 
Dari tabel 4.35 terlihat bahwa hasil pengujian hipotesis kompensasi menunjukkan nilai t 
hitung sebesar 2,844 Sedangkan untuk t tabel diperoleh dari tabel statistik pada signifikansi 
0,025 (uji 2 sisi) dengan df = n-k-1 atau 221-3-1= 117 sehingga diperoleh t tabel yaitu 
sebesar 1,980. Dengan demikian t hitung (2,844) > t tabel (1,980) dan tingkat signifikansi 
(0,013) < (0,050) yang berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini menolak Ho dan 
menerima Ha. Dengan demikian dapat berarti bahwa  hipotesis H3 “teknologi IT 
mempunyai pengaruh positif terhadap motivasi“ diterima. 
 
4.7.3. Pengujian Pengaruh Secara Parsial Variabel Y Terhadap Variabel Z 
Untuk mengetahui variabel motivasi secara berpengaruh parsial terhadap variabel kinerja 
perlu dilakukan pengujian hipotesis sebagai berikut:   
 
. 
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t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 10.038 1.085  9.248 .000 
Motivasi .195 .021 .524 9.106 .000 
a. Dependent Variable: Kinerja 
Sumber: Data diolah penulis, 2019 
Dari tabel 4.36 terlihat bahwa hasil pengujian hipotesis motivasi menunjukkan 
nilai t hitung sebesar 9,106 Sedangkan untuk t tabel diperoleh dari tabel statistik pada 
signifikansi 0,025 (uji 2 sisi) dengan df = n-k-1 atau 221-1-1= 119 sehingga diperoleh t 
tabel yaitu sebesar 3,884. Dengan demikian t hitung (9,106) > t tabel (3,884) dan tingkat 
signifikansi (0,000) < (0,050) yang berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini menolak 
Ho dan menerima Ha. Dengan demikian dapat berarti bahwa  variabel motivasi 
mempunyai pengaruh positif terhadap variabel kinerja. 
 
4.8. Pembahasan Hasil Analisis Jalur 
4.8.1. Pembahasan Analisis Deskriptif 
Berdasarkan hasil observasi, wawancara dengan berbagai pihak yang terkait dan 
penganalisaan secara mendalam terhadap jawaban dari respoden serta keterkaitannya 
dengan teori-teori yang mendukung dan fenomena-fenomena yang terjadi di lapangan  
maka perlu adanya pembahasan tentang analisis deskriptif. 
Pada dasarnya jawaban responden terhadap seluruh item pertanyaan dalam 
kuisioner sebagian besar menjawab dengan skor 4. Hal ini menandakan bahwa responden 
dengan kriteria setuju. Dengan demikian respon dari responden cukup positif atau 
responsif dengan jawaban kuisioner yang dibagikan, maka nilai rata-rata jawaban seluruh 
responden terhadap seluruh item pertanyaan memberikan penilaian kategori setuju dan 
ketegori sangat setuju. Unutk lebih jelasnya nilai rata-rata jawaban responden dari tiap 
variabel dapat dijelaskan dalam tabel 4.37. 
Tabel 4.37 Nilai Rata-Rata, Standar Deviasi dan Kriteria Jawaban Responden 
 
Variabel Mean Std. Deviation Kriteria Jawaban 
Kompensasi (X1) 3,69 0,932 Baik 
Kompetensi (X2) 3,66 0,899 Baik 
Teknologi IT (X3) 3,70 0,795 Baik 
Motivasi (Y) 3,88 0,707 Baik 
Kinerja (Z) 3,97 0,610 Baik 
Sumber: Data dioalh penulis, 2019  
Berdasarkan tabel 4.37 tersebut di atas, maka dapat dijelaskan beberapa hal 
sebagai berikut: 
a. Variabel Kompensasi (X1) direpresentasikan oleh jawaban responden dengan rata-
rata jawaban responden sebesar 3,69 dan standar deviasi sebesar 0,932 sehingga 
dapat di kategorikan dalam klasifikasi baik. 
b. Variabel Kompetensi (X2) direpresentasikan oleh jawaban responden dengan rata-
rata jawaban responden sebesar 3,66 dan standar deviasi sebesar 0,899 sehingga 
dapat di kategorikan dalam klasifikasi baik. 
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c. Variabel Teknologi IT (X3) direpresentasikan oleh jawaban responden dengan rata-
rata jawaban responden sebesar 3,70 dan standar deviasi sebesar 0,795 sehingga 
dapat di kategorikan dalam klasifikasi baik. 
d. Variabel Motivasi (Y) direpresentasikan oleh jawaban responden dengan rata-rata 
jawaban responden sebesar 3,88 dan standar deviasi sebesar 0,707 sehingga dapat di 
kategorikan dalam klasifikasi baik. 
e. Variabel Kinerja (Z) direpresentasikan oleh jawaban responden dengan rata-rata 
jawaban responden sebesar 3,97 dan standar deviasi sebesar 0,610 sehingga dapat di 
kategorikan dalam klasifikasi baik. 
 
4.8.2. Pembahasan Analisis Induktif 
4.8.2.1. Pembahasan Pengaruh Secara Simultan/Bersama Variabel Bebas X 
Terhadap Variabel Motivasi (Y) 
Berdasarkan data responden yang selanjutnya dianalisis dengan analisis jalur yang 
menyatakan bahwa variabel kompensasi, kompetensi dan teknologi IT berpengaruh 
positif dan signifikan. Adapun besarnya pengaruh secara bersama-sama dari variabel x 
tehadap variabel y sebesar 53,4% sedangkan sisanya sebesar 46,6% yang disebabkan oleh 
pengaruh variabel lain diluar model. Persamaan jalur secara bersamaan adalah merupakan 
model persamaan jalur untuk melihat pengaruh langsung dan tidak langsung dari 
variabel-variabel kompensasi, kompetensi, dan teknologi IT terhadap motivasi yang 
berpengaruh positif dan signifikan dimana nilai Fhitung (83.028) > Ftabel (2.646) dan 
nilai probability (0,000) < dari nilai sig (),05) serta dengan persamaan sebagai berikut: 
Y =   0,194 X1  +  0,462 X2 + 0,236 X3 + 0,683 ε1 
Dengan melihat persamaan jalur diatas maka variabel motivasi akan meningkat apabila 
setiap variabel bebas (kompensasi, kompetensi dan teknologi IT) terus di tingkatkan. 
 
4.8.2.2. Pembahasan Pengaruh Secara Parsial/Sendiri-Sendiri Variabel Bebas X 
Terhadap Variabel Motivasi (Y) 
a. Pengaruh Kompensasi (X1) Terhadap Motivasi (Y) 
Berdasarkan hasil perhitungan analisis jalur dimana dapat diketahui besaran pengaruh 
langsung, tidak langsung dan total pengaruh langsung dan tidak langsung variabel 
kompensasi terhadap motivasi dapat dinyatakan dengan persamaan jalur:  
Y=   0,194 X1 + ε1 
Persamaan jalur tersebut diatas menggambarkan semakin baiknya kompensasi yang ada, 
maka motivasi akan semakin meningkat dengan memberikan kontribusi yang signifikan 
terhadap motivasi dengan pengaruhnya sebesar 13,2%. 
 
b. Pengaruh Kompetensi (X2) Terhadap Motivasi (Y) 
Berdasarkan hasil perhitungan analisis jalur dimana dapat diketahui besaran pengaruh 
langsung, tidak langsung dan total pengaruh langsung dan tidak langsung variabel 
kompetensi terhadap motivasi dapat dinyatakan dengan persamaan jalur:  
Y=   0,462 X1 + ε1 
Persamaan jalur tersebut diatas menggambarkan semakin baiknya kompetensi yang ada, 
maka motivasi akan semakin meningkat dengan memberikan kontribusi yang signifikan 
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c. Pengaruh Teknologi IT (X3) Terhadap Motivasi (Y) 
Berdasarkan hasil perhitungan analisis jalur dimana dapat diketahui besaran pengaruh 
langsung, tidak langsung dan total pengaruh langsung dan tidak langsung variabel 
teknologi IT terhadap motivasi dapat dinyatakan dengan persamaan jalur:  
Y=   0,236 X1 + ε1 
Persamaan jalur tersebut diatas menggambarkan semakin baiknya teknologi IT yang ada, 
maka motivasi akan semakin meningkat dengan memberikan kontribusi yang signifikan 
terhadap motivasi dengan pengaruhnya sebesar 15,7%.. 
 
4.8.2.3. Pengaruh Variabel Motivasi (Y) Terhadap Variabel Kinerja (Z) 
Hasil analisis jalur dimana dapat diketahui besaran pengaruh variabel motivasi terhadap  
kinerja dapat dinyatakan dalam persamaan jalur sebagai berikut: 
Z=   0,524 Y  + 0,677 ε2 
Persamaan jalur tersebut diatas menggambarkan apabila motivasi semakin meningkat 
maka kinerja karyawan di Kantor Pusat PT TIMAH Tbk semakin baik. Pengaruh variabel 
motivasi terhadap variabel kinerja memberikan pengaruh yang sangat signifikan dengan 
besaran pengaruhnya sebesar 54,1%. Hal ini memperlihatkan bahwa motivasi yang 
ditingkatkan secara terus menerus maka kinerja akan semakin baik sedangkan sisanya 
sebesar 45,9% disebabkan oleh pengaruh variabel lain diluar model. 
 
KESIMPULAN DAN SARAN 
Berdasarkan penelitian melalui pengujian deskriftif, analisis jalur dan pengujian 
hipotesis, maka  dapat disimpulkan beberapa hal sebagai berikut: Terdapat pengaruh dari 
variabel kompensasi, kompetensi, teknologi IT secara simultan terhadap motivasi sebesar 
53,4 %. Terdapat pengaruh parsial dari variabel kompensasi (X1) terhadap motivasi (Y) 
baik pengaruh langsung maupun tidak langsung sebesar 13,2%. Terdapat pengaruh 
parsial dari variabel kompetensi (X2) terhadap motivasi (Y) baik pengaruh langsung 
maupun tidak langsung sebesar 35%. Terdapat pengaruh parsial dari variabel teknologi 
IT (X3) terhadap motivasi (Y),baik pengaruh langsung maupun tidak langsung sebesar 
15,7%. Dan Pengaruh variabel motivasi terhadap kinerja sebesar 54,1%. 
Berdasarkan kesimpulan yang telah dilakukan maka saran yang dapat diberikan 
dalam penelitian ini yaitu: Pengaruh kompetensi sangat besar pengaruhnya terhadap 
motivasi karyawan di Kantor Pusat PT TIMAH Tbk, untuk itu perlu dipertahankan dan 
tingkatkan lagi pengaruhnya terhadap motivasi. Perlunya memperhatikan pengaruh 
kompensasi dan teknologi IT terhadap motivasi, sehingga kebijakan yang baik dalam 
menerapkan motivasi dapat meningkatkan lagi kinerja karyawan di Kantor Pusat PT 
TIMAH Tbk. Dalam upaya meningkatkan Kinerja, maka disarankan kepada management 
di Kantor Pusat PT TIMAH Tbk untuk dapat menempatkan karyawan yang dibutuhkan 
sesuai dengan kompetensinya agar tujuan organisasi dapat tercapai secara efektif dan 
efisien. Perlunya penelitian lebih lanjut dengan menambahkan variabel lain, agar dapat 
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